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Penelitian ini bertujuan untuk melihat apakah ada pengaruh dari variabel budaya 
organisasi, rotasi pekerjaan, dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di PT. Jasa 
Raharja Cabang Jawa Tengah. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 62 pegawai  
Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah random sampling. Penelitian ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis jalur dengan software 
SPSS 17. Hasil analisis menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh 
terhadap motivasi kerja, rotasi pekerjaan berpengaruh terhadap motivasi kerja, 
budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai, rotasi pekerjaan 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, motivasi kerja berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai. Implikasi manajerial yang dapat dilakukan berkaitan dengan 
peningkatan kinerja pegawai diantaranya meningkatkan kualitas rotasi pegawai 
dengan meningkatkan produktivitas dan mempersiapkan karyawan untuk sistem 
manajemen yang lebih baik serta menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik 
karyawan, kinerja pegawai dapat diukur secara kontinue untuk mengetahui prestasi 
kerja pegawai serta melakukan evaluasi terhadap pelaksanaan kegiatan dan hasil 
kinerja untuk menjamin konsistensi. 
Kata kunci : budaya organisasi, rotasi pekerjaan, motivasi kerja, kinerja pegawai 
Abstract 
 
This study aims to see whether there are influences from organizational culture 
variables, job rotation, and work motivation on employee performance at PT. Jasa 
Raharja Central Java Branch. The number of samples used was 62 employees. The 
sampling technique used was random sampling. This study uses a quantitative 
approach with path analysis techniques with SPSS 17 software. The results of the 
analysis show that organizational culture does not affect work motivation, job 
rotation influences work motivation, organizational culture does not affect employee 
performance, job rotation affects employee performance, work motivation affect 
employee performance. The managerial implications that can be made relating to 
improving employee performance include improving the quality of employee rotation 
by increasing productivity and preparing employees for better management systems 
and adjusting work to the physical condition of employees, employee performance can 
be measured continuously to determine employee performance and evaluate 
implementation of activities and performance results to ensure consistency. 
Keywords: organizational culture, job rotation, work motivation, employee 
performance 
 




Penyelenggaraan pelayanan publik yang dilaksanakan oleh aparatur pemerintah dalam 
berbagai sektor pelayanan, terutama yang menyangkut pemenuhan hak-hak sipil dan 
kebutuhan dasar masyarakat, kinerjanya masih belum seperti yang diharapkan. 
Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja pegawai (job performance) atau 
hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai  dalam melakukan tugas sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya, seorang pegawai yang profesional tidak 
dapat melepaskan diri dari kenyataan bahwa mereka individu yang mempunyai 
kebutuhan, keinginan, dan harapan dari tempat bekerjanya. Keinginan untuk memenuhi 
kebutuhan inilah yang akan mempengaruhi motivasi kerja pada setiap individu untuk 
melakukan sesuatu yang lebih baik dalam mencapai tujuan. Hasil penilaian kinerja pada 
tahun 2017 dengan predikat  cukup naik menjadi 26,95% dan predikat kurang menjadi 
13,17 %, untuk itu perlu adanya cara bagaimana meningkatkan penilaian kinerja 
menjadi lebih baik dari tahun ketahun.       
Permasalahan budaya organisasi yang ada di PT. Jasa Raharja Cab.Jawa Tengah 
terutama dengan belum optimalnya pemberian pelayanan terhadap masyarakat terkait 
dengan informasi dan pengurusan klaim asuransi kecelakaan lalu lintas, permasalahan 
ini secara langsung dapat berdampak pada kinerja pegawai yang menurun. Robbins 
(2010) kekuatan budaya perusahaan akan menghasilkan kinerja yang baik, sehingga 
menanamkan nilai-nilai para karyawan. Masrukhin dan Waridin (2006) 
mengungkapkan bahwa didalam organisasi memiliki budaya organisasi yang berfungsi 
membentuk aturan dalam berfikir dan bertindak untuk mencapai tujuan. Budaya 
organisasi yang tumbuh dan terpelihara dengan baik akan mampu memacu organisasi 
ke arah yang lebih baik. Faktor utama dalam perubahan dan pengembangan budaya 
organisasi adalah mencoba untuk mengubah nilai-nilai, sikap dan perilaku dari anggota 
organisasi secara keseluruhan.  
Rotasi pekerjaan merupakan salah satu desain pekerjaan serta kebijakan 
pengembangan sumber daya manusia yang memiliki potensi untuk meningkatkan 
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja (Saravani dan Abbasi, 2013). Motivasi juga 
turut mempengaruhi kinerja pegawai di PT. Jasa Raharja Cabang Jawa Tengah, untuk 
meningkatkan kualitas dan prestasi kerjanya, karena kondisi pekerjaan yang monoton 
dan rendahnya kontribusi karyawan dalam memberikan andil bagi perbaikan kinerja 
karyawan.  Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, maka penulis 
bermaksud mengadakan penelitian  yang berjudul “ Pengaruh Budaya Organisasi dan 
Rotasi Pekerjaan terhadap Motivasi Kerja untuk meningkatkan Kinerja Karyawan PT. 
Jasa Raharja (Persero) Cabang Jawa Tengah “ dengan penelitian ini diharapkan dapat 
menjawab permasalahan yang berkaitan dengan kinerja pegawai PT. Jasa Raharja 
(Persero) Cabang Jawa Tengah sehingga menjadi lebih baik, serta untuk mengetahui 
pengaruh pada setiap variabel dimana variabel motivasi sebagai variabel mediasi. 
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TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 
Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan suatu hasil kerja atau keberhasilan dari seorang karyawan secara 
keseluruhan dengan periode waktu tertentu dalam pencapaian tujuan organisasi yang 
diharapkan. Menurut Rivai dan Basri (2005) ragam kinerja dipengaruhi oleh dua hal 
yaitu perubahan lingkungan eksternal dan lingkungan internal. Ragam kinerja akibat 
perubahan lingkungan eksternal akan lebih sulit diperkirakan karena tidak dapat 
dikontrol oleh perusahaan. Faktor eksternal yang dapat mempengaruhi ragam kinerja 
diantaranya letak geografis, etos kerja, etika kerja, kinerja perekenomian, hukum, 
politik, dan sosial.  
Kinerja merupakan salah satu aspek penting dalam organisasi.    
 Kinerja sering juga disebut sebagai prestasi kerja. Kinerja berasal dari kata dalam 
bahasa inggris “performance” yang dapat diartikan sebagai “penampilan”, “prestasi”, 
“pertunjukkan kerja” dan “pelaksanaan tugas”. Salah satu aspek yang menentukan 
keberhasilan organisasi adalah kinerja dari organisasi itu sendiri. Kinerja adalah sebagai 
seluruh hasil yang diproduksi pada fungsi pekerjaan atau aktivitas khusus selama 
periode khusus (Cordoso.  2001). Kinerja (performance) dengan prestasi kerja yaitu 




Budaya organisasi sebagai suatu kerangka kerja yang memuat sikap-sikap, nilai-nilai, 
norma-norma dan pengharapan-pengharapan bersama yang dimiliki oleh anggota-
anggota organisasi (Greenberg dan Baron, 2000). Pendapat lain yang diajukan oleh 
Furnham dan Gunter (1993) dalam Sunarto (2005), budaya organisasi didefinisikan 
sebagai keyakinan, sikap dan nilai yang umumnya dimiliki yang timbul dalam suatu 
organisasi. Budaya organisasi berkaitan dengan perkembangan organisasi, merupakam 
budaya yang berakar pada sejarah organisasi, diyakini bersama-sama dan tidak mudah 
dimanipulasi secara langsung (Schenieder, 1996, dalam Cahyono 2005). Menurut Stoner 
dalam Waridin & Masrukhin (2006), budaya (culture) merupakan gabungan kompleks 
dari asumsi, tingkah laku, cerita, mitos, metafora dan berbagai ide lain yang menjadi 
satu untuk menentukan apa arti menjadi anggota masyarakat tertentu. Robbins (2006), 
budaya organisasi merupakan suatu sistem makna bersama yang dianut oleh anggota 
organisasi yang membedakan dari organisasi-organisasi lain.    Budaya 
organisasi merupakan suatu sistem nilai yang didapat dan ditumbuhi kembangkan oleh 
organisasi yang terbentuk menjadi aturan yang digunakan sebagai pedoman dalam 
berfikir dan bertindak dalam mencapai tujuan organisasi. Robbins (2006), perubahan 
budaya dapat dilakukan dengan berbagai cara diantaranya: menjadikan perilaku 
manajemen sebagai model, menciptakan sejarah baru, simbol dan kebiasaan serta 
keyakinan sesuai dengan budaya yang diinginkan, menyeleksi, mempromosikan dan 
mendukung pegawai, menentukan kembali proses sosialisasi untuk nilai-nilai yang baru, 
mengubah sistem penghargaan dengan nilai-nilai baru, menggantikan norma yang tidak 
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tertulis dengan aturan tertulis, mengubah sub budaya melalui rotasi jabatan, dan 
meningkatkan kerja sama kelompok. 
 
Rotasi Kerja 
Menurut Mathis dan Jakcson (2011) Rotasi Pekerjaan adalah proses pemindahan 
seseorang dari satu pekerjaan ke pekerjaan yang lain. Sebuah teknik yang digunakan 
untuk mengurangi kemonotonan suatu rutinitas yang dilakukan karyawan. Setiap 
perusahaan memiliki kebijakan sendiri dalam penerapan waktu rotasi pekerjaan, ada 
yang berkala (Mingguan, Bulanan, Tahunan) dan tidak berkala. Keuntungan dari adanya 
rotasi pekerjaan sendiri adalah mengembangkan kapabilitas seorang karyawan dalam 
melakukan beberapa pekerjaan yang berbeda (Mathis dan Jackson, 2011). Kaymaz 
(2010) rotasi pekerjaan akan mengurangi kebosanan, mempersiapkan karyawan untuk 
sistem manajemen yang lebih baik, serta meningkatkan produktivitas, dan 
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan. Manfaat rotasi pekerjaan tidak hanya 
dirasakan langsung oleh karyawan, akan tetapi perusahaan juga merasakan manfaat 
tidak langsung karena karyawan rentang akan keterampilan dan manajemen yang lebih 
luas, penyesuaian diri karyawan atas perubahan, dan mengisi kekosongan personalia. 
         Menurut Mansur (2009) 
rotasi pekerjaan bukan tanpa kekurangan, karena akan meningkat biaya pelatihan, 
produktivitas akan menurun karena memindahkan karyawan pada posisi baru, adanya 
penyesuain diri lagi karena adanya karyawan baru dalam sebuah kelompok.Rotasi 
pekerjaan menurut Jorgensen (2005), dalam Kaymaz (2010) rotasi pekerjaan dapat 
diartikan sebagai pekerjaan dengan tugas yang berbeda atau dalam posisi yang berbeda 
pada suatu periode tertentu. Menurut Hasibuan (2002) rotasi pekerjaan memiliki 
manfaat sebagai berikut : meningkatkan produktivitas, menciptakan keseimbangan 
antara tenaga dengan komposisi jabatan, memperluas atau menambah pengetahuan 
karyawan, menghilangkan rasa jenuh atau bosan karyawan terhadap pekerjaan, 
memberikan perangsang agar karyawan mau meningkatkan karir yang lebih tinggi, 
untuk pelaksanaan hukuman atau sanksi atas pelanggaran-pelanggaran yang dilakukan 
karyawan, alat pendorong semangat kerja meningkat melalui persaingan-persaingan 
terbuka, untuk memberikan pengakuan-pengakuan atas prestasinya, untuk tindakan 
pengamanan yang lebih baik, untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kondisi fisik 
karyawan, untuk mengatasi perselisihan antar sesama karyawan. 
 
Motivasi Kerja 
Motivasi merupakan dorongan yang datang dari dalam diri manusia yang mengaktifkan, 
menggerakkan serta mengarahkan perilaku untuk mencapai tujuan karena itu kunci 
untuk mengerti motivasi adalah memahami hubungan kebutuhan, dorongan dan tujuan 
(Veithzal Rivai, 2001). Manusia yang mempunyai kebutuhan berprestasi tinggi, 
mempunyai keinginan yang tinggi, mempunyai keinginan yang tinggi untuk sukses, 
keinginan ini sama besarnya dengan ketakutannya untuk gagal. Selain itu, menyukai 
tantangan, berani menghadapi kesulitan, berani mengambil risiko, sanggup mengambil 
alih tanggung jawab dalam tugas, menyukai keunikan, tangkas, cenderung gelisah, 
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senang bekerja keras, tidak takut menghadapi kegagalan apabila itu terjadi, serta 
cenderung menonjolkan diri (Veithzal, 2001). 
Robbins (2006) mendefinisikan motivasi sebagai proses yang menentukan intensitas, 
arah dan ketekunan individu dalam usaha mencapai sasaran. Meski motivasi umum 
terkait dengan upaya ke arah sasaran apa saja, dalam konteks organisasi maka motivasi 
berfokus pada tujuan organisasi agar mencerminkan minat tunggal pegawai terhadap 
perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan.      
      Menurut Gibson dan Donnelly (1997) motivasi 
merupakan kekuatan yang mendorong seorang pegawai yang menimbulkan dan 
mengarahkan perilaku. Jadi lebih lanjut dapat disimpulkan bahwa motivasi merupakan 
suatu rangkaian kegiatan pemberian dorongan, yaitu bukan hanya kepada orang lain 
tetapi juga pada diri sendiri dengan harapan akan dapat bertindak kearah tujuan yang 
diinginkan. Flippo (1993) menyatakan bahwa dampak motivasi yang diinginkan 
manajemen dari pegawai sangat dipengaruhi oleh penilaian pegawai atas (1) valensi 
atau nilai yang diharapkan berupa hasil yang dinikmati karena melakukan perilaku yang 
ditentukan dan (2) kuatnya pengharapan (expectancy) bahwa perilaku itu akan benar-
benar merealisasi hasil tersebut. Robbins (2001) mengelompokkan beberapa teori 
motivasi yang meliputi teori awal motivasi dan teori kontemporer tentang motivasi. 
Teori awal motivasi adalah teori X dan teori Y serta teori dua faktor. Sedangkan teori 
kontemporer meliputi teori ERG, teori kebutuhan McClelland, teori evaluasi kognitif, 
teori penetapan sasaran, teori penguatan, teori hanyut (flow) dan motivasi intrinsik, 
teori kesetaraan dan teori pengharapan. 
 
Perumusan Hipotesis 
Budaya organisasi adalah suatu sistem nilai yang diperoleh dan dikembangkan oleh 
organisasi dan pola kebiasaan dan falsafah dasar pendirinya, yang terbentuk menjadi 
aturan yang digunakan sebagai pedoman dalam berpikir dan bertindak dalam mencapai 
tujuan organisasi. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Koesmono (2005) menunjukkan 
bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan  terhadap motivasi, 
dimana pengaruh budaya organisasi terhadap motivasi adalah sebesar 0.680, begitupun 
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Mansur, Tolkah (2009) menunjukan adanya 
pengaruh positif budaya organisasi terhadap motivasi, mempertegas misi organisasi 
dengan membuat perencanaan kegiatan agar kegiatan dapat dilaksanakan dan 
dievaluasi dengan tepat dan melibatkan karyawan dalam setiap kegiatan organisasi. 
Dari uraian di atas, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut : 
H1 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap motivasi kerja 
Campion, Cheraskin, dan Stevens (1994) bahwa adanya rotasi pekerjaan meningkatkan 
pengetahuan dan kemampuan dari pegawai. Rotasi berhubunga dengan penempatan 
pegawai (staffing) serta pengembangan jenjang karier seorang pegawai. Sejalan dengan 
itu, Pulich (1989) juga memperkuat bahwa keuntungan atas adanya rotasi pekerjaan 
adalah memperluas cakupan pekerjaan yang dapat dilakukan pegawai dan sarana untuk 
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lebih mengembangkan diri pegawai. Hal ini berarti pegawai akan terdorong untuk 
bekerja lebih baik dalam mencapai karier yang lebih tinggi. Ofner (1987) menambahkan 
bahwa dari sisi organisasi, rotasi pekerjaan digunakan untuk menstimulasi pegawai 
agar dapat mengeluarkan potensi mereka. Pendapat Ortega (2001) semakin 
mempertegas bahwa rotasi pekerjaan dapat meningkatkan motivasi. Hasil studi lain 
yang dilakukan oleh Praningrum (2002) menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan yang 
dilakukan dalam suatu organisasi berperan positif dan signifikan dalam meningkatkan 
motivasi kerja pegawai, Rachmawati (2011) rotasi berpengaruh langsung terhadap 
motivasi kerja, dimana pada penelitian tersebut rotasi memberikan pengaruh yang 
dominan terhadap motivasi kerja karyawan. 
Dari uraian di atas, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut : 
H2 : Rotasi pekerjaan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja 
Pada umumnya budaya organisasi banyak dikaitkan dengan kinerja ekonomis jangka 
panjang. Budaya yang kuat mempunyai implikasi terhadap kinerja yang unggul. Menurut 
Tjahjadi (2001) berpendapat bahwa kekuatan budaya berkaitan dengan kinerja yaitu 
penyatuan tujuan; menciptakan motivasi yang kuat, membangun struktur dan kontrol. 
Menurut Yuwalliatin (2006) menyatakan bahwa perubahan budaya organisasi yang 
berkesinambungan dapat diciptakan melalui perubahan organisasi. Robbins (2006) dan 
Hofstede and Bornd (1984) menyatakan bahwa budaya organisasi diukur menggunakan 
beberapa faktor yaitu profesionalisme kerja, jarak dari manajemen, sikap terbuka 
pegawai, keteraturan pegawai dan integrasi pegawai. Pada organisasi yang memiliki 
budaya yang kuat, pegawai cenderung mengikuti arah yang ditentukan. Budaya 
organisasi yang lemah cenderung mengakibatkan pegawai tidak memiliki kiblat yang 
jelas sehingga memilih berjalan sendiri-sendiri. Akibatnya, kinerja organisasi menjadi 
tidak optimal. Budaya yang kuat dapat membantu kinerja organisasi karena 
menciptakan motivasi yang luar biasa pada diri pegawai. Perilaku dan nilai bersama 
yang dianut bersama membuat seseorang merasa nyaman dalam bekerja (Tjahjadi, 
2001). Hasil penelitian yang dilakukan  Nurjanah (2008) budaya organisasi dan gaya 
kepemimpinanan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi dan kinerja 
karyawan, hasil penelitian yang dilakukan oleh Soewito dan Sugiyanto (2001) 
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap tercapainya 
kinerja karyawan yang tinggi. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Masrukhin dan 
Waridin (2006) dan Yuwalliatin (2006) menunjukkan adanya pengaruh positif dari 
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. Dari penelitian tersebut budaya 
organisasi memberikan pengaruh yang dominan terhadap kinerja pegawai. 
Dari uraian di atas, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut :  
H3 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 
Mangiapane (1988) menyatakan bahwa rotasi pekerjaan menjadikan setiap pegawai 
mampu mengatasi setiap masalah dalan suatu pekerjaan yang membuat senioritas 
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berkurang. Pegawai mendapatkan pengetahuan dan kemampuan yang mereka butuhkan 
untuk pekerjaan sehingga hasil yang diraih dapat lebih berkualitas. Ortega (2001) dan 
Mangiapane (1988) mengukur rotasi pekerjaan menggunakan beberapa faktor, yaitu 
tambahan kemampuan, tambahan pengetahuan, tingkat kejenuhan kerja. Campion, 
Cheraskin dan Stevens (1994) menyatakan bahwa organisasi menggunakan rotasi 
pekerjaan sebagai sarana untuk mewujudkan high performance atau kinerja yang tinggi. 
Campion, Cheraskin dan Stevens (1994) juga menyatakan bahwa rotasi pekerjaan 
adalah pergeseran suatu pekerjaan antar pegawai dalam organisasi. Pergeseran ini tidak 
dilakukan secara permanen. Rotasi merupakan salah satu metode untuk menempatkan 
atau staffing pegawai. Sundin (2001) menambahkan bahwa alasan lain dilakukannya 
rotasi pekerjaan adalah bahwa tugas atau pekerjaan bersifat monoton yang 
dilaksanakan terus menerus dapat mengakibatkan kebosanan dan penurunan hasil 
kerja dari pegawai. Adanya rotasi pekerjaan diharapkan dapat menstimulasi pegawai 
untuk mencapai kinerja yang lebih baik karena terdapat proses penambahan 
pengetahuan dan kemampuan pegawai, mengurangi kejenuhan kerja dari pegawai, 
membantu proses penempatan pegawai secara tepat, serta memberi tantangan lebih 
besar bagi pegawai untuk mencapai prestasi atau kinerja yang lebih baik. Hasil 
penelitian Santoso dan Riyadi (2012) dengan rotasi kerja, para karyawan dapat memulai 
dengan tugas dan fungsi dan tempat pekerjaan yang baru. Disinilah karyawan mulai 
belajar baik dalam tugas dan fungsi yang baru yang berbeda dengan tugas ditempatb 
pekerjaan sebelumnya, Indrayati (2014) bahwa rotasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai begitu pula dengan Kaymaz (2012) Rotasi 
pekerjaan diperkirakan dapat memberikan kepuasan kerja dan meningkatkan 
produktifitas kerja yang tertinggi, karena sebagian besar menganggap rotasi pekerjaan 
mampu diterima sebagai metode yang efektif untuk memngembangkan keterampilan 
dan meningkatkan kepuasan kerja yang akhirnya berpengaruh terhadap kinerja. 
Dari uraian diatas maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut : 
H4 : Rotasi pekerjaan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai                                  5.    5.  
Setiap individu dari perusahaan berasal dari latar belakang yang berbeda, oleh karena 
itu, perusahaan perlu melihat kebutuhan dan harapan pegawainya, bakat dan 
ketrampilan yang dimiliki serta bagaimana rencana pegawai tersebut pada masa 
mendatang. Apabila perusahaan telah mengetahui hal-hal tersebut maka akan lebih 
mudah untuk menempatkan pegawai pada posisi yang paling tepat sehingga pegawai 
akan lebih termotivasi dalam bekerja karena pada dasarnya motivasi dapat memacu 
pegawai untuk bekerja keras dalam mencapai tujuan mereka. Umar (1999) menyatakan 
bahwa motivasi adalah faktor yang kehadirannya dapat menimbulkan kepuasan kerja 
dan meningkatkan produktivitas atau hasil kerja dan menimbulkan berbagai perilaku 
manusia. Sedangkan Robbins (2006) menjelaskan bahwa kinerja seseorang dipengaruhi 
oleh tingkat pendidikan, inisiatif, pengalaman kerja, dan motivasi pegawai. Penelitian 
yang dilakukan oleh Masrukhin & Waridin (2006) membuktikan bahwa motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, namun penelitian yang 
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dilakukan Murti dan Srimulyani (2013) menunjukan hasil yang berbeda yaitu motivasi 
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, Menurut Wibowo (2010) karyawan akan 
termotivasi ketika kinerja mereka akan dikenal dan dihargai. Perilaku termotivasi 
secara langsung dipengaruhi oleh kemampuan dan pengetahuan/keterampilan kerja 
individu, motivasi, dan kombinasi yang memungkinkan dan membatasi faktor konteks 
pekerjaan. Koesmono (2005) juga membuktikan hal yang sama tentang adanya 
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.  
Dari uraian diatas, maka hipotesis yang diajukan sebagai berikut : 
H5 : Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 
Dari hasil pustaka dan analisis terhadap bukti bukti empiris dari penelitian terdahulu 
maka model yang dikembangkan untuk diteliti dalam peneltian ini disajikan dalam 




Gambar 1. Kerangka Hipotesis Penelitian 
METODE PENELITIAN      
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengungkapkan gambaran mengenai pengaruh 
budaya organisasi, rotasi pekerjaan, dan motivasi terhadap kinerja pegawai 
Berdasarkan permasalahan yang diteliti, maka metode penelitian yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah metode deskriptif dengan pendekatan kuantitatif yang ditunjang 
oleh studi kepustakaan. Dalam penelitian ini, populasi meliputi seluruh karyawan PT. 
Jasa Raharja (Persero) Cabang Jawa Tengah, dengan menggunakan rumus Slovin di 
dapatkan jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 62 responden. Teknik pengambilan 
sample menggunakan teknik simple random sampling, yaitu teknik pengambilan sampel 
yang dilakukan secara acak sehingga seluruh populasi mempunyai kesempatan yang 
sama menjadi sampel. Skala interval dengan menggunakan teknik Bipolar Adjective 7 
poin, caranya hanya memberikan dua kategori ekstrim yaitu sangat tidak setuju dengan 
sangat setuju dengan rentang skor 1-7. Uji validitas pada penelitian ini menggunakan 
korelasi bivariate pearson atau product moment jika r hitung > r tabel. Untuk uji 
reliabilitas dengan menggunakan uji reliabilitas internal consistencyreliability, yaitu 
pengujian konsistensi jawaban responden terhadap seluruh item dedalam alat ukur 
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dengan metode cronbach coefisien alpha jika r hitung > r tabel dinyatakan reliable. 
Teknik analisis data yang digunakan adalah teknik analisis jalur dan uji sobel.  
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN      
Uji Validitas  
Menguji validitas kuesioner dengan mengkorelasikan setiap skor item, setiap item 
dibandingkan dengan R- Product Moment Pearson dengan kriteria apabila r  >  0,3 
artinya item pertanyaan dikatakan valid, r ≤ 0,3 artinya item tidak valid dengan derajat 
kebebasan (df) = n-k-1 = 60. Analisis validitas kuesioner meliputi variable budaya 
organisasi (X1), rotasi pekerjaan (X2), kinerja pegawai (Y), dan motivasi kerja (Z), maka 
dapat diketahui hasil uji validitas kuesioner yang terlihat masing-masing item 
pernyataan dari variabel budaya organisasi (X1), rotasi pekerjaan (X2), motivasi kerja (Z) 
dan kinerja pegawai (Y) mempunyai nilai korelasi yang lebih besar dari 0,3 sehingga 
dapat disimpulkan bahwa seluruh item tersebut valid. 
 
Uji Reliabilitas  
Reliabilitas kuesioner diperoleh dari hasil perhitungan Cronbach Alfa, dengan ketentuan 
apabila nilai alpha lebih besar dari 0,6. terlihat bahwa variabel budaya organisasi (X1), 
rotasi pekerjaan (X2), motivasi kerja (Z) dan kinerja pegawai (Y) mempunyai nilai alpha 
sebesar 0,724; 0,690; 0,776 dan 0,814. Nilai alpha tersebut lebih besar dari 0,6 sehingga 
dapat disimpulkan bahwa item pernyataan masing-masing variabel reliable.  
 
Deskripsi Variabel Budaya Organisasi            
Sebagian besar responden berpendapat bahwa budaya organisasi di PT Jasa Raharja 
cabang Jawa Tengah termasuk tinggi yaitu sebanyak 31 orang (50,0%), dengan rata-rata 
sebesar 5,9 dan standar deviasi sebesar 0,70. Hal ini dikarenakan dalam membuat suatu 
peraturan atau norma, pimpinan melibatkan pegawai dan menyesuaian dengan 
keinginan pegawai serta norma-norma yang berlaku di masyarakat dan tidak melanggar 
hak asasi manusia. Selain itu, peraturan tersebut dilaksanakan secara konsisten, dimana 
pegawai yang melanggar peraturan akan menerima sanksi. Budaya organisasi yang 
diterapkan juga sesuai dengan misi perusahaan. 
 
Deskripsi Variabel Rotasi Pekerjaan            
Sebagian besar responden berpendapat bahwa rotasi pekerjaan di PT Jasa Raharja 
cabang Jawa Tengah termasuk tinggi yaitu sebanyak 45 orang (72,58%) dan rata-rata 
sebesar 5,9 serta standar deviasi sebesar 0,69. Tingginya rotasi pekerjaan di PT Jasa 
Raharja cabang Jawa Tengah dikarenakan adanya kebijakan dari manajemen yaitu 
dengan dikeluarkannya Surat Keputusan Kepala Cabang Jawa Tengah SM/5/III/2017 
tanggal 5 Oktober 2017 dan Surat Keputusan Kepala Cabang Jawa 
TengahSM/8/III/2017 tanggal 4 Desember 2017 PT. Jasa Raharja serta Surat Keputusan 
Kepala Cabang Jawa Tengah SM/9/III/2017 tanggal 4 Desember 2017 untuk merotasi 
beberapa pegawai. Tujuannya agar pegawai tidak merasa bosan, mempersiapkan 
manajemen kerja yang lebih baik, meningkatkan komunikasi sosial, dan meningkatkan 
kemampuan keterampilan dalam bekerja. 
 
Deskripsi Variabel Motivasi Kerja                        
Sebagian besar responden mempunyai motivasi kerja yang termasuk sangat tinggi yaitu 
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sebanyak 47 orang (75,81%) dengan rata-rata sebesar 6,28 dan standar deviasi sebesar 
0,75. Tingginya motivai kerja karyawan PT Jasa Raharja cabang Jawa Tengah 
dikarenakan perusahaan memberikan kompensasi yang sesuai dengan kinerja setiap 
karyawan. Ditunjukkan dengan adanya pemberian insentif bagi karyawan yang 
mempunyai prestasi kerja baik. 
 
Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai                          Bahwa 
sebagian besar responden mempunyai kinerja yang termasuk sangat tinggi yaitu 
sebanyak 42 orang (67,74%) dengan rata-rata sebesar 6,1 dan standar deviasi sebesar 
0,60. Tingginya kinerja karyawan PT Jasa Raharja cabang Jawa Tengah dikarenakan 
perusahaan memberikan motivasi kepada karyawan untuk bekerja dengan baik. 
Ditunjukkan dengan pencapaian target kerja oleh pegawai.  
 








Coefficients t Sig. 
    B Std. Error Beta     
1 (Constant) 9.804 15.390   .637 .527 
budaya 
organisasi 





.972 .197 .549 4.92
5 
.000 
Dependent Variable: motivasi kerja 
Sumber : Data primer terolah, 
2018 
     
Berdasarkan Tabel 1, dapat diketahui nilai p-value budaya organisasi sebesar 
0,317 > 0,05, artinya budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja. 
Dengan demikian Ha1 ditolak. Sedangkan rotasi pekerjaan mempunyai p-value sebesar 
0,000 < 0,05. Dengan demikian Ha2 diterima, diperoleh nilai koefisien determinasi (R2) 
sebesar 0,291. Hal ini berarti bahwa 29,1% motivasi kerja dapat dijelaskan oleh variabel 
budaya organisasi dan rotasi pekerjaan, sedangkan sisanya sebesar 70,9% dipengaruhi 
oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian. Sedangkan besarnya 
koefisien jalur bagi variabel lain di luar penelitian ini adalah sebesar (e1) = 21 R = 
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Tabel 2. Koefisien regresi variabel independen 
 





    B Std. Error Beta     
1 (Constant) 37.858 10.256   3.691 .000 
budaya 
organisasi 
.162 .164 .109 .985 .329 
rotasi 
pekerjaan 
.321 .156 .269 2.060 .044 
motivasi kerja .253 .086 .376 2.929 .005 
Dependent Variable: kinerja 
Sumber: Data primer terolah, 
2018   
     
Berdasarkan tabel 2, dapat diketahui Nilai p value variabel budaya organisasi 
sebesar 0,329 > 0,05 maka Ha diterima, artinya budaya organisasi tidak berpengaruh  
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian Ha3 ditolak. Variabel rotasi pekerjaan 
mempunyai p-value sebesar 0,044 < 0,05 maka Ha ditolak, artinya rotasi pekerjaan 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian Ha4 diterima.Variabel 
motivasi kerja mempunyai p-value sebesar 0,005 < 0,05 maka Ha ditolak, artinya 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian Ha5 diterima, 
diperoleh nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,323. Hal ini berarti bahwa 32,3% 
kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel budaya organisasi, rotasi pekerjaan dan 
motivasi kerja, sedangkan sisanya sebesar 67,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang 
tidak dimasukkan dalam model penelitian. Sedangkan besarnya koefisien jalur bagi 























β1 = 0,112 
β2 = 0,549 
β3 = 0,109 
β4 = 0,269 
β5 = 0,376 
e1 = 0,842 
e2 = 0,823 
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Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja 
Pengaruh langsung X1 ke Z = β1, pengaruh variabel budaya organisasi terhadap variabel 
motivasi kerja adalah 0,112 atau 11,2%, pengaruh langsung Z ke Y = β5 Pengaruh 
variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai adalah 0,376 atau 37,6%, pengaruh 
tidak langsung X1 ke Y melalui Z = β1 x β5, pengaruh variabel budaya organisasi 
terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja adalah 0,112 x 0,376 = 0,042 atau 
sebesar 4,2%. Hasil uji path menunjukkan bahwa pengaruh langsung budaya organisasi 
terhadap kinerja pegawai adalah 0,109. Nilai ini lebih besar dibandingkan pengaruh 
tidak langsung budaya organisasi terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja yang 
hanya sebesar 0,042. Hal ini berarti motivasi kerja tidak mampu memediasi, tapi berlaku 
sebagai moderasi dalam hubungan antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.  
 
Pengaruh rotasi pekerjaan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja 
Pengaruh langsung X2 ke Z = β2, pengaruh variabel rotasi pekerjaan terhadap variabel 
motivasi kerja adalah 0,549 atau 54,9%. Pengaruh langsung Z ke Y = β5, pengaruh 
variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai adalah 0,376 atau 37,6%. Pengaruh 
tidak langsung X2 ke Y melalui Z = β2 x β5, pengaruh variabel rotasi pekerjaan terhadap 
kinerja pegawai melalui motivasi kerja adalah 0,549 x 0,376 = 0,206 atau sebesar 20,6%. 
Hasil uji path menunjukkan bahwa pengaruh langsung rotasi pekerjaan terhadap kinerja 
pegawai adalah 0,269. Nilai ini lebih besar dibandingkan pengaruh tidak langsung rotasi 
pekerjaan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja yang hanya sebesar 0,206. 
Hal ini berarti motivasi kerja tidak mampu memediasi, tapi berlaku sebagai moderasi 
dalam hubungan antara rotasi pekerjaan terhadap kinerja pegawai. 
 
Uji Sobel Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai dengan Motivasi Kerja 
sebagai Variabel Moderasi 
Nilai Z dari sobel test tidak dapat dihasilkan langsung dari hasil regresi tetapi dengan 
perhitungan manual dengan rumus sebagai berikut: 
       z = 












       z = 
00988,0
01015,0
 = 1,027 
 
Dari hasil perhitungan di atas diperoleh nilai z sebesar 1,027, karena nilai z yang 
diperoleh sebesar 1,027 < 1,98 dengan tingkat signifikansi 5% maka membuktikan 
bahwa motivasi tidak mampu memediasi hubungan budaya organisasi terhadap kinerja. 
 
Uji Sobel Rotasi Pekerjaan Terhadap Kinerja Pegawai dengan Motivasi Kerja 
sebagai Variabel Moderasi 
Nilai Z dari sobel test tidak dapat dihasilkan langsung dari hasil regresi tetapi dengan 
perhitungan manual dengan rumus sebagai berikut: 
Jurnal Ekonomi, Bisnis, dan Akuntansi (JEBA) Volume 21 Nomor 01 Tahun 2019 
 
       z = 











 z = 
8761,0
3276,0
 = 0,374 
Dari hasil perhitungan di atas diperoleh nilai z sebesar 0,374, karena nilai z yang 
diperoleh sebesar 0,374 < 1,98 dengan tingkat signifikansi 5% maka membuktikan 
bahwa motivasi tidak mampu memediasi hubungan rotasi pekerjaan terhadap kinerja. 
 
PEMBAHASAN 
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja 
Berdasarkan hasil analisis data menggunakan analisis jalur diperoleh hasil bahwa 
budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja. Hal ini menunjukkan 
bahwa budaya organisasi yang kondusif yang diterapkan di PT Jasa Raharja Cabang Jawa 
Tengah belum tentu dapat meningkatkan motivasi kerja pegawainya. Kondisi ini 
disebabkan pimpinan masih kurang bersedia untuk membagikan ide-ide yang kreatif 
kepada pegawainya dalam menunjang pekerjaan, akibatnya pegawai mempunyai 
kecenderungan tidak mempunyai kreatifitas dalam bekerja sehingga cenderung 
bermalas-malasan dalam bekerja. Selain itu, sebagai BUMN, PT Jasa Raharja sudah 
mempunyai peraturan yang baku sejak dahulu. Dengan kata lain, PT Jasa Raharja 
mempunyai norma-norma yang cenderung tetap sejak dahulu, belum ada pembaharuan, 
sehingga tidak terlalu berpengaruh terhadap motivasi kerja pegawai. Kondisi ini 
membuat budaya organisasi tidak terlalu memberikan dampak yang nyata pada 
motivasi kerja karyawan. Hasil penelitian ini tidak sesuai dengan penelitian sebelumnya 
yang menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan  
terhadap motivasi.  
 
Pengaruh Rotasi Pekerjaan terhadap Motivasi Kerja 
Berdasarkan hasil analisis data menggunakan analisis jalur diperoleh hasil bahwa rotasi 
pekerjaan berpengaruh terhadap motivasi kerja dimana dengan rotasi pegawai dapat 
meningkatkan produktivitas kerja karena pegawai yang sudah lama bekerja dalam satu 
bagian akan merasa bosan dan jenuh, oleh karena itu perpindahan ke bagian lain akan 
meningkatkan produktivitas kerja karena pegawai mendapat semangat baru di tempat 
kerja yang baru dengan tugas yang baru, sehingga motivasi kerja pegawai juga akan 
meningkat. Hubungan kerja antara seorang pegawai dengan pegawai lainnya dalam satu 
bagian terkadang diwarnai perselisihan yang dapat membuat seorang pegawai merasa 
tidak nyaman dalam bekerja sehingga motivasi kerjanya menurun. Dengan adanya 
rotasi pegawai maka akan mengurangi perselisihan sehingga dapat meningkatkan 
motivasi kerja karena pegawai merasa nyaman bekerja dengan orang-orang yang baru. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Ortega (2001), Praningrum (2002), Juwita 
(2010), Rachmawati (2011) menunjukkan rotasi pekerjaan berkontribusi langsung 
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terhadap motivasi kerja. Dimana pada penelitian tersebut rotasi memberikan pengaruh 
yang dominan terhadap motivasi kerja karyawan. 
 
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil analisis data menggunakan analisis jalur diperoleh hasil bahwa 
budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini terlihat pada 
konsistennya peraturan yang ada di dalam perusahaan sejak dahulu sampai sekarang, 
pembuataan peraturan yang sesuai norma-norma yang berlaku dan  misi yang ada di 
perusahaan juga tidak mengalami perubahan signifikan, serta keterlibatan pegawai 
dalam pembuataan peraturan. Kondisi ini membuat budaya organisasi tidak terlalu 
memberikan dampak yang nyata pada kinerja karyawan.Artinya, budaya organisasi 
bukan variabel yang bisa menjelaskan kinerja pegawai. Dampaknya akan menurunkan 
kinerja pegawai. Hasil penelitian ini sesuai dengan Lina (2014) yang menunjukkan 
bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.  
 
Pengaruh Rotasi Pekerjaan terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil analisis data menggunakan analisis jalur diperoleh hasil bahwa rotasi 
pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi rotasi pekerjaan maka 
kinerja pegawai juga akan semakin tinggi. Sebaliknya, semakin rendah rotasi pekerjaan 
maka kinerja pegawai juga akan rendah. Dengan adanya rotasi pekerjaan maka setiap 
pegawai mampu mengatasi setiap pekerjaan yang membuat senioritas berkurang. 
Pegawai mendapatkan pengetahuan dan kemampuan yang mereka butuhkan untuk 
pekerjaan sehingga hasil yang diraih dapat lebih berkualitas. Rotasi pekerjaan sebagai 
sarana untuk mewujudkan highperformance atau kinerja yang tinggi. Pergeseran ini 
tidak dilakukan secara permanen. Rotasi merupakan salah satu cara untuk 
menempatkan atau staffing pegawai. 
Rotasi pekerjaan juga bertujuan agar pekerjaan bersifat monoton yang dilaksanakan 
terus menerus dapat mengakibatkan kebosanan dan penurunan hasil kerja dari 
pegawai. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa rotasi pekerjaan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Nurlatifah 
(2009), Putri (2013), Indrayati (2014) juga menunjukkan bahwa rotasi berpengaruh 
posistif terhadap kinerja pegawai. 
 
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil analisis data menggunakan analisis jalur diperoleh hasil bahwa 
motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi motivasi kerja 
maka kinerja pegawai juga akan semakin tinggi. Sebaliknya, semakin rendah motivasi 
kerja maka kinerja pegawai juga akan rendah. Penelitian ini membuktikan bahwa 
motivasi mempengaruhi kinerja pegawai. Hal ini terlihat dari hasil angket yang 
menunjukkan bahwa motivasi pegawai bekerja adalah untuk mencapai prestasi kerja, 
untuk memperoleh pengaruh, untuk mengendalikan orang lain, menurunkan 
ketergantungan dari orang lain dan memperluas atau meningkatkan jenjang jabatan. 
Penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Masrukhin & Waridin 
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(2006), Ummah (2011), Athiyah (2011), dan Zikry (2012) dan Koesmono (2015) 
membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  
 
KESIMPULAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis secara keseluruhan, penulis dapat mengambil 
kesimpulan sebagai berikut. Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap motivasi 
kerja dan kinerja karyawan PT. Jasa Raharja Cab. Jawa Tengah. Rotasi pekerjaan 
berpengaruh terhadap motivasi kerja dan kinerja karyawan PT. Jasa Raharja Cab. Jawa 




Implikasi yang dapat dikemukakan yang mempengaruhi kinerja pegawai PT Jasa 
Raharja cabang Jawa Tengah, baik secara langsung maupun tidak langsung yaitu rotasi 
pekerjaan dan motivasi kerja. Rotasi pekerjaan sangat diperlukan dalam suatu 
organisasi. Hal ini digunakan untuk mengurangi kebosanan, mempersiapkan karyawan 
untuk sistem manajemen yang lebih baik, meningkatkan produktivitas, dan 
meningkatkan pengetahuan dan keterampilan. Rotasi pekerjaan juga dapat 
meningkatkan motivasi kerja pegawai yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja 
pegawai. Rotasi pekerjaan dapat dilakukan dengan divergensi aktivitas pegawai, 
mempromosikan seorang pegawai untuk menduduki jabatan di bagian lain atau 
memindahkan tugas pegawai ke daerah atau cabang lainnya.     
 Dalam penelitian ini motivasi kerja mempunyai peran yang sangat besar 
terhadap kinerja pegawai. Pimpinan PT. Jasa Raharja Cab. Jawa Tengah dapat 
meningkatkan motivasi kerja pegawai melalui peningkatkan prestasi kerja, memberikan 
pengaruh, pengendalian, ketergantungan dan perluasan. Kinerja pegawai digunakan 
untuk mengetahui produktivitas kerja karyawan. Selayaknya kinerja pegawai diukur 
secara kontinue untuk mengetahui prestasi kerja pegawai. Kinerja pegawai dapat diukur 
dengan melihat aspek-aspek standar pekerjaan yang meliputi aspek kualitatif dan aspek 
kuantitatif. Pimpinan PT. Jasa Raharja Cab. Jawa Tengah dapat meningkatkan kinerja 
pegawainya melalui kerjasama, tanggung jawab dan kecakapan, sikap, kreativitas, 
kejujuran, inisiatif, keandalan, kesetiaan dan kepemimpinan. 
 
SARAN BAGI PENELITIAN SELANJUTNYA 
Saran bagi institusi adalah meningkatkan kualitas rotasi pekerjaan, yaitu dengan 
meningkatkan produktivitas, menciptakan kesimbangan antara tenaga dengan 
komposisi jabatan, menambah pengetahuan pegawai, memberikan perangsang kepada 
pegawai untuk meraih karir yang lebih tinggi, melaksanakan sanksi, mendorong 
pegawai untuk melakukan persaingan secara terbuka, menyesuaikan pekerjaan dengan 
kondisi  fisik karyawan dan mengatasi perselisihan antar pegawai. 
 Keterbatasan penelitian ini tidak berhasil membuktikan bahwa variabel 
motivasi kerja mampu memediasi hubungan rotasi pekerjaan dengan kinerja pegawai, 
namun bertindak sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara rotasi pekerjaan 
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terhadap kinerja pegawai. Demikian juga pengaruh antara budaya organisasi terhadap 
kinerja pegawai tidak mampu dimediasi oleh motivasi kerja. Saran bagi penelitian 
selanjutnya mengenai pengaruh budaya organisasi dan rotasi kerja terhadap motivasi 
kerja untuk meningkatkan kinerja pegawai masih mungkin untuk dikembangkan yaitu 
dengan menambahkan variabel kepuasan kerja ,untuk sasaran objek penelitian lebih 
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